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Relatie tussen organisatie-onrechtvaardigheid, bevlogenheid en feedback 
Nerfid Mujkic 
Samenvatting 
Achtergrond. Bevlogen medewerkers zijn productiever, vitaal, energiek, toegewijd en 
betrokken, en gaan volledig in hun werk op. Hun enthousiasme zou ook nog aanstekelijk 
werken, hun collega's motiveren en zorgen voor een goede werksfeer. De vraag is of 
bevlogenheid versterkt kan worden en welke rol organisatie-onrechtvaardigheid en feedback 
daarbij spelen? Met organisatie-onrechtvaardigheid wordt procedurele, distributieve en 
interactionele onrechtvaardigheid bedoeld. Met feedback wordt de informatie bedoeld die 
door leidinggevenden aan hun medewerkers gegeven wordt over hun functioneren en 
geleverde prestaties. 
Doel. Het doel van dit onderzoek is om inzicht te vergroten in de onderlinge relatie tussen 
organisatie-onrechtvaardigheid en bevlogenheid, en het moderatie-effect van feedback op 
deze relatie. 
Deelnemers, procedure en onderzoeksontwerp. Via http://www.studentenonderzoek.com is 
een panel van respondenten benaderd volgens volgende criteria: leeftijd (tussen 18 en 65 
jaar), opleiding (MAVO, HAVO/VWO, LBO, MBO, HBO en WO) en functie (leidinggevend 
of niet). Uiteindelijk zijn in totaal 217 vragenlijsten door managers en medewerkers succesvol 
ingevuld. In dit onderzoek is alleen de data van medewerkers geanalyseerd. Totale aantal 
medewerkers die de enquête volledig hebben ingevuld was 166 (116 vrouwen en 50 mannen). 
In dit cross-sectionele zelfrapportage onderzoek is gebruik gemaakt van een vragenlijst met 
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stellingen en vragen (enquête). Respondenten hebben 10 dagen de tijd gekregen om de 
vragenlijst in te vullen. 
Meetinstrumenten. Organisatie-rechtvaardigheid (procedurele, distributieve en interactionele 
rechtvaardigheid) zijn in dit onderzoek gemeten met behulp van de schaal van Colquitt 
(2001); bevlogenheid is gemeten met de Utrechtse Bevlogenheid Schaal (UBES), een 
Nederlandse variant van de Utrechtse Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli & Bakker, 
2004a), en feedback is gemeten middels drie items uit de vragenlijst van Eefting en Korteland 
(2006). 
Resultaten. Uit de resultaten is gebleken dat procedurele en interactionele onrechtvaardigheid 
bevlogenheid verlagen. Distributieve onrechtvaardigheid had geen significante invloed op 
bevlogenheid. Feedback versterkte bevlogenheid maar modereerde de relatie tussen 
organisatie-onrechtvaardigheid en bevlogenheid niet.  
Conclusie. Met betrekking tot het JD-R model en de assumpties over een negatieve relatie 
tussen werkstressor (procedurele en interactionele onrechtvaardigheid) en bevlogenheid, en 
een positieve relatie tussen hulpbron (feedback) en bevlogenheid, is de eerste conclusie die uit 
dit onderzoek getrokken kan worden dat deze veronderstellingen vanuit het JD-R model in dit 
onderzoek bevestigd zijn. Dat geldt niet voor distributieve onrechtvaardigheid. Tweede 
conclusie die getrokken kan worden is dat de veronderstelling vanuit het JD-R model over een 
mogelijke interactie tussen hulpbron en werkstressor, en de mogelijke invloed van de 
hulpbron op het verband tussen werkstressor en bevlogenheid, in dit onderzoek niet bevestigd 
is. Conclusies uit dit onderzoek kunnen ook in de praktijk toegepast worden. Dat kan 
bijvoorbeeld door middel van verbetering van beslissingsprocedures en feedbackprocedures.  
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The relationship between the organizational injustice, engagement and feedback 
Nerfid Mujkic 
Abstract 
Background. Engaged employees are more productive, vital, energetic, dedicated and 
involved. Their enthusiasm can also motivate their colleagues and ensure a good working 
atmosphere. The question is whether engagement can be increased? What is the role of 
organizational injustice and feedback? Organization injustice consists of procedural, 
distributive and interactional injustice. Feedback referred to the information that is given by 
the executives to their employees about their functioning and delivered performances. 
Aim. The aim of this research is to increase understanding of the mutual relationship between 
organizational injustice and engagement, and the moderation effect of feedback on this 
relationship. 
Participants, procedure and design. Via http://www.studentenonderzoek.com a panel of 
respondents has been accessed according to following criteria: age (between 18 and 65 years), 
education (MAVO, HAVO/VWO, LBO, MBO, HBO and WO) and function (management or 
not). The total number of respondents (managers and employees) who completed the 
questionnaires was 217.  In this cross-sectional self-report research (survey) only the data of 
employees have been analyzed. The total number of employees was 166 (116 women and 50 
men). Respondents were given 10 days to fill out the  questionnaire. 
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Measures. Organizational justice (procedural, distributive and interactional justice) has been 
measured using the scale of Colquitt (2001); engagement has been measured using the 
Utrechtse Bevlogenheid Schaal (UBES), a Dutch variant of the Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES; & Schaufeli Bakker, 2004a), and feedback has been measured using the three 
items from the questionnaire of Eefting and Korteland (2006). 
Results. The results showed that procedural and interactional injustice lowered engagement 
and that feedback had a positive effect on engagement. Distributive injustice had no effect on 
engagement. They also revealed that feedback did not moderate the relationship between 
organizational injustice and engagement. 
Conclusion. With regard to the JD-R model and assumptions about negative relationships 
between job demands (procedural and interactional injustice) and engagement, and a positive 
relationships between job resources (feedback) and engagement, the first conclusion that can 
be drawn from this research is that these assumptions have been confirmed. This was not the 
case with distributive injustice. The second conclusion that can be drawn is that the 
assumption from the JD-R model about a possible interaction between job resources and the 
job demands, and the possible influence of job resources on the relationship between job 
demands and engagement has not been confirmed in this research. Conclusions from this 
study can also be applied in practice by improving the decision-making procedures and the 
feedback procedures for example. 
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